




A. Penelitian Terdahulu 
Penelitian dari Imelda et al (2013) analisis pengaruh motivasi 
kerja, pengembangan karir, dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja di 
PT Kapasari di Surabaya. Hasil dari penelitian ini yakni menunjukan 
variabel yang paling dominan adalah kepemimpinan karena pemimpin PT 
Kapasari mampu mendukung, memberi penghargaan serta melakukan 
pembagian tugas yang adil terhadap karyawannya.  
Penelitian dari Rahayu (2014) pengaruh pengembangan karir, 
motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Bukit 
Semarang Jaya Metro. Hasil penelitian yakni menunjukan bahwa 
pengembangan karir mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, motivasi mempuyai pengaruh signifikan terhadap knerja 
karyawan.  
Penelitian dari Dewi et al (2016) pengaruh pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan melalui mediasi motivasi kerja pada Karya Mas 
Art Gallery. Hasil penelitian yakni pengembangan karir dan motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi 
variabel motivasi belum dapat dikatakan sebagai variabel mediator antara 
hubungan pengembangan karir dan kinerja karyawan. 
Penelitian dari Bianca et al (2013) pengaruh motivasi, 
pengembangan karir, dan kepuasan kerja kinerja karyawan dengan metode 
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structural equation modelling. Hasil dari penelitian ini yakni adanya 
pengaruh positif antara variabel motivasi, pengembangan karir, kepuasan 
kerja dan kinerja karyawan. Dari ketiga variabel tersebut yang paling 
dominan adalah variabel pengembangan karir.  
Penelitian dari Sarifah et al (2016) analisis pengaruh 
kepemimpinan dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai melalui 
komitmen organisasi pada PT Nusantara Tour Semarang. Hasil dari 
penelitian tersebut yakni variabel pengembangan karir, gaya 
kepemimpinan dan komitmen organisasi secara bersama-sama atau 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di PT Nusantara 
Tour Semarang. 
Penelitian dari Sicilia et al (2015) pengaruh kepemimpinan, 
pengembangan karir dan motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan Bank 
Riau Kepri Cabang Utama Pekanbaru. Hasil dari penelitian yakni secara 
parsial kepemimpinan, pengembanan karir dan motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel motivasi 
merupakan variabel yang paling dominan dari ketiga variabel tersebut. 
Dari penelitian yang telah di kemukakan diperoleh adanya 
persamaan variabel penelitian, yaitu pengembangan karir, kepemimpinan, 
motivasi dan kepuasan kerja. Perbedaan dari penelitian terdahulu 
diantaranya adalah dari teknik analisi data. Perbedaan lainnya yaitu dari 
objek penelitian. Beberapa dari hasil penelitian terdahulu yang di gunakan 
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untuk membuktikan apakah terdapat pengaruh pengembangan karir, 
kepemimpinan dan motivasi terhadap kepuasan kerja.  
B. Landasan Teori 
1. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja  
Yusuf (2015:279) kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana 
para karyawan memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya. Hal ini 
tampak pada sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan 
segala sesuatu yang di hadapi di lingkungan kerjanya.  
Kreitner (2014:169) kepuasan kerja (job satisfaction) 
adalah sebuah tanggapan afektif atau emosional terhadap segi 
pekerjaan seseorang. Definisi ini menyatakan bahwa kepuasan 
kerja bukanlah sebuah konsep kesatuan. Namun, seseorang bisa 
merasa cukup puas dengan salah satu aspek pekerjaanya dan 
merasa kurang puas dengan salah satu aspek lainnya.  
Hasibuan (2003: 202) kepuasan kerja adalah sikap 
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. 
Menurut Robbins dan judge (2008:78) bahwa kepuasan kerja 
adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang 
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diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya 
mereka terima. 
b. Teori kepuasan kerja  
Wibowo (2011:502) teori kepuasan kerja meliputi:  
1) Two Faktor Theory 
  Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja 
yang menganjurkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan 
merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda yaitu 
motivatorsdan hyginene faktors. 
  Pada umumnya orang mengharapkan bahwa faktor 
tertentu memberikan kepuasan apabila tersedia dan 
menimbulkan ketidakpuasan apabila tidak ada pada teori ini, 
ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi sekitar pekerjaan 
(seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas 
pengawasan, dan hubungan dengan orang lain), dan bukannya 
dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor ini mencegah 
reaksi negatif dinamakan sebagai hygiene atau mantanance 
faktors. 
  Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait 
dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung daripadanya, 
seperti sifat pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk 
pengembangan diri dan pengakuan.Karena faktor ini berkaitan 
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi, dinamakan motivators. 
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2) Value Theory 
  Menurut konsep teori ini kepuasan kerja terjadi 
pada tingkatan dimana hasil pekerjaan diterima individu 
seperti diharapkan. Semakin banyak orang menerima hasil, 
akan semakin puas. Semakin sedikit mereka menerima hasil, 
akan kurang puas. Value theory memfokuskan pada hasil 
manapun yang menilai orang tanpa memperhatikan siapa 
mereka. 
  Kunci menuju kepuasan dalam pendekatan ini 
adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang dimiliki dan 
diinginkan seseorang.Semakin besar perbedaan, semakin 
rendah kepuasan orang. 
c. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja  
Hariandja (2002) menyebutkan factor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu : 
1) Pemberian gaji  
Jumlah bayaran yang di terima seseorang sebagai akibat 
dari pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan di 
rasakan adil. Karyawan melihat gaji/upah sebagai refleksi dari 
bagaimana perusahaan memandang konstribusi mereka dalam 





2) Pekerjaan itu sendiiri 
Pekerjaan yang di berikan oleh organisasi apakah telah 
memiliki tingkat kepuasan yang di miliki, karyawan harus 
memliki usaha yang nyata sehingga karyawan mampu 
menyakini pekerjaan yang telah di lakukan dan berusaha 
menghindari kebosanan terhadap pekerjaan. 
3) Rekan kerja 
Teman-teman rekan kerja kepada siapa seseorang 
senantiasa berinteraksi dalam melaksanakan pekerjaan, 
seseorang dapat merasakan rekan sekerjanya sangat 
menyenangkan atau tidak menyenangkan 
4) Pemimpin  
Sesorang yang senantiasa memberikan perintah atau 
petunjuk dalam pekalsanaan kerja, cara-cara pemimpin dapat 
tidak menyenangkan bagi seseorang atau menyenangkan dan 
hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja 
5) Promosi  
Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 
kenaikan jabatan, seseorang  dapat merasakan adanya 
kemungkinan yang besar untuk naik jabatan atau tidak, proses 
kenaikan jabatan kurang terbuka atau terbuka, hal ini juga 




6) Lingkungan Kerja 
Kondisi lingkungan kerja, jika lingkungan kerja dirasa baik, 
maka karyawan akan bekerja secara nyaman dan efisien 
misalnya udara sejuk dan menarik, karyawan akan lebih muda 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
d. Indikator Kepuasan Kerja 
Luthans (2006:244) untuk mengukur kepuasan kerja terdiri 
dari: 
1) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 
Kepuasan atas pekerjaan itu sendiri merupakan sumber 
utama kepuasan.Seorang karyawan harus dapat membuahkan 
hasil usaha yang riil sehingga karyawan mengerti dan meyakini 
pekerjaan yang dilakukannya serta berusaha menghindari 
kebosanan karyawan terhadap pekerjaan.Beberapa penelitian 
menemukan bahwa karakteristik dan kompleksitas pekerjaan 
menghubungkan antara kepribadian dan kepuasan kerja. 
2) Kepuasan terhadap upah/gaji 
Gaji bagi beberapa orang lebih penting daripada apapun 
yang diberikan perusahaan.Gaji memberikan karyawan 
kesempatan untuk memenuhi kebutuhan hidup yang mendasar 
maupun kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi.Karyawan 
melihat gaji sebagai refleksi dari bagaimna manajemen 
memandang kontribusi mereka terhadap pekerjaan. 
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3) Kepuasan terhadap kesempatan promosi 
Kesempatan untuk maju yang dicapai selama bekerja, 
termasuk dalam kenaikan pangkat ialah kebijakan promosi 
yang adil memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, 
tanggung jawab yang lebih banyak, status sosial yang 
meningkat dan kesempatan untuk maju. 
4) Kepuasan terhadap supervisi/pengawasan 
Terdapat dua dimensi supervisi yang mempengaruhi 
kepuasan kerja.Pertama kepedulian atasan terhadap bawahan 
misalnya memberikan nasehat dan bantuan, berkomunikasi 
secara personal maupun dalam konteks pekerjaan.Kedua, 
kesempatan yang diberikan kepada bawahan untuk 
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang dapat 
mempengaruhi pekerjaan mereka.Adapun iklim partisipasi 
merupakan kepuasan kerja yang lebih tinggi dari pada 
partisipasi dalam keputusan tertentu. 
5) Kepuasan terhadap kelompok kerja/rekan kerja 
Pada umumnya rekan kerja atau anggota tim yang 
kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja yang paling 
sederhana bagi karyawan secara individual. 
6) Kepuasan terhadap kondisi kerja/lingkungan kerja 
Kondisi kerja memiliki pengaruh yang kecil terhadap 
kepuasan kerja. Jika kondisi kerja baik (misalnya lingkungan 
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bersih dan menarik), karyawan akan lebih mudah 
menyelesaikan pekerjaan mereka. Jika kondisi kerja buruk 
(misalnya udara panas), karyawan akan lebih sulit 
menyelesaikan pekerjaannya. 
2. Motivasi 
a. Pengertian Motivasi  
Robbins dan judge (2008:208) mendefisinikan motivasi 
kerja yaitu sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya 
yang tinggi untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh 
kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan 
karyawan. 
Rivai (2004:455) motivasi adalah serangkaian sikap dan 
nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang 
spesifik sesuai tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut 
merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk 
mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. 
Mohyi (2013:135) motif atau dorongan adalah suatu 
pendorong yang dapat mendorong manusia untuk melakukan 
suatu tidakan dorongan atau suatu tindakan tersebut merupakan 
gerak hati maupun jasmani untuk bertindak atau berbuat sesuatu 
yang melatar belakangi manusia berbuat sesuatu untuk mencapai 
keinginan.  Motivasi dapat di definisikan sebagai suatu usaha 
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menimbulkan dorongan (motif) pada individu (kelompok) agar 
betindak.  
 Siagian (2003:138) dalam musparni (2011) bahwa 
Motivasi kerja adalah daya pendorong yang mengakibatkakn 
seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan 
kemampuan dalam bentuk keahlian atau ketrampilan tenaga dan 
waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang 
menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, 
dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi 
yang telah ditentukan sebelumnya.  
Motivasi kerja dapat mempengaruhi perilaku seseorang 
dalam bekerja. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Hariandja 
(2002:321), yang mengatakan bahwa motivasi  kerja diartikan 
sebagai faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku 
atau keinginan seseorang karyawan untuk melakukan suatu 
kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras atau 
lemah.  
b. Teori Motivasi Kerja 
Teori Maslow dalam Reksohadiprojo dan Handoko (1996), 





1. Kebutuhan Fisiologis  
Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia 
yang paling dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat 
hidup seperti makan,minum, perumahan, oksigen, tidur dan 
sebagainya. 
2. Kebutuhan Rasa Aman  
Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka 
muncul kebutuhan yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. 
Kebutuhan akan rasa aman ini meliputi keamanan akan 
perlindungan dari bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan 
kelangsungan pekerjaannya dan jaminan akan hari tuanya pada 
saat mereka tidak lagi bekerja.  
3. Kebutuhan Sosial  
Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara 
minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan 
untuk persahabatan, afiliasi dana interaksi yang lebih erat 
dengan orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan dengan 
kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak, 
supervisi yang baik, rekreasi bersama dan sebagainya.  
4. Kebutuhan Penghargaan  
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, 
dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan 
dan keahlian seseorang serta efektifitas kerja seseorang.  
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5. Kebutuhan Aktualisasi diri  
Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow 
yang paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses 
pengembangan potensi yang sesungguhnya dari seseorang. 
Kebutuhan untuk menunjukkan kemampuan, keahlian dan 
potensi yang dimiliki seseorang. Malahan kebutuhan akan 
aktualisasi diri ada kecenderungan potensinya yang meningkat 
karena orang mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang yang 
didominasi oleh kebutuhan akan aktualisasi diri senang akan 
tugas-tugas yang menantang kemampuan dan keahliannya. 
Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berkuasa 
memenuhi kebutuhan yang lebih pokok (fisiologis) sebelum 
mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi 
(perwujudan diri). Kebutuhan yang lebih rendah harus dipenuhi 
terlebih dahulu sebelum kebutuhan yang lebih tinggi seperti 
perwujudan diri mulai mengembalikan perilaku seseorang. Hal 
yang penting dalam pemikiran Maslow ini bahwa kebutuhan yang 
telah dipenuhi memberi motivasi.  
Apabila seseorang memutuskan bahwa ia menerima uang 
yang cukup untuk pekerjaan dari organisasi tempat ia bekerja, 
maka uang tidak mempunyai daya intensitasnya lagi. Jadi bila 
suatu kebutuhan mencapai puncaknya, kebutuhan itu akan berhenti 
menjadi motivasi utama dari perilaku. Kemudian kebutuhan kedua 
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mendominasi, tetapi walaupun kebutuhan telah terpuaskan, 
kebutuhan itu masih mempengaruhi perilaku hanya intensitasnya 
yang lebih kecil.  
c. Indikator Motivasi Kerja 
Maslow yang di kutip Hasibuan (2003) menjelaskan 
bahwa indikator motivasi kerja di pengaruhi oleh kebutuhan 
fisiologis, kebutuhan akan keselamatan, kebutuhan sosial, 
kebutuhan pengahargaan diri dan kebutuhan aktualisasi diri.  
1. Fisiologis 
Pemberian gaji, pemberian bonus, uang makan dan lain 
sebagainya. 
2. Keamanan 
Pemberian jaminan sosial, dana pensiun, tunjangan 
kesehatan 
3. Sosial 
Melakukan interaksi dengan orang lain yang di 
antaranya menjalin hubungan kerja yang harmonis 
4. Pengharagaan 
Pengakuan dan penghargaan berdasarkan kemampuan, 
yaitu kemampuan di hormati dan di hargai oleh 
karyawan lain terhadap prestasi kerja 
5. Aktualiasi diri 
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Melakukan pelatihan dengan menyelenggarakan 
pendidikan agar karyawan lebih mampu 
mengembangkan potensi yang di miliki. 
3. Kepemimpinan 
a. Pengertian Kepemimpinan 
Greenberg dan Baron (2003) dalam Alifuddin 
(2015),menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan proses yang 
digunakan oleh seseorang untuk memengaruhi anggota kelompok 
ke arah pencapaian tujuan kelompok organisasi. Seorang 
peminpin dalam melaksanakan tugas pokoknya juga dipengaruhi 
sikap dan karakter bawahan, karakter organisasi dan lingkungan 
sekitarnya. 
Sihotang (2007:257) pemimpin adalah seseorang yang 
memiliki kemampuan dalam arti mampu untuk mempengaruhi 
perilaku orang lain dan kelompok tanpa menghiaraukan bentuk 
alasannya. Kepemimpinan atau leadership merupakan inti dari 
manajemen dan inti dari kepemimpinan yang menggunakan 
prinsip hubungan manusia.  
Mohyi (2013:165) kepemimpinan adalah kegiatan 
mempengaruhi, mengorganisir, menggerakan, mengarahkan atau 
mempengaruhi orang lain untuk melaksanakan sesuatu dalam 
rangka mencapai tujuan. Berdasarkan berbagai definisi maka 
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kepemimpinan mengandung beberapa pengertian yaitu proses 
mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan.  
b. Teori Kepemimpinan 
Carrol dan Tosi dalam Mohyi (2013:168) menyebutkan ada 
tiga teori yaitu teori sifat, teori perilaku, teori situasional.  
1. Teori sifat  
Teori ni bertolak dari dasar pemikiran bahwa 
keberhasilan seorang pemimpin ditentukan oleh sifat-
sifat, perangai atau ciri-ciri yang dimiliki pemimpin itu. 
Atas dasar pemikiran tersebut timbul anggapan  bahwa 
untuk menjadi seorang pemimpin yang berhasil, sangat 
ditentukan oleh kemampuan pribadi pemimpin 
2. Teori perilaku 
Dasar pemikiran teori ini adalah kepemimpinan 
merupakan perilaku seorang individu ketika melakukan 
kegiatan pengarahan suatu kelompok ke arah 
pencapaian tujuan 
3. Teori situasional 
Inti dari teori situasional yaitu bahwa keberhasilan 
suatu organisasi atau lembaga tidak hanya bergantung 
pada perilaku dan sifat-sifat kepemimpinan, tapi jugua 
di pengaruhi oleh situasi,  
c. Indikator Kepemimpinan 
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Teori kesifatan atau sifat dikemukakan oleh beberapa ahli. 
Edwin Ghiselli mengemukakan teori mereka tentang 
teori kesifatan atau sifat kepemimpinan (Handoko, 2001:297). 
1. Ketegasan, atau kemampuan untuk membuat keputusan-
keputusan dan memecahkan masalah-masalah dengan 
cakap dan tepat. 
2. Kepercayaan diri, atau pandangan pada diri sehingga 
mampu menghadapi masalah. 
3. Inovasi atau kemampuan untuk bertindak tidak tergantung, 
mengembangkan serangkaian kegiatan dan menentukan 
cara-cara baru. 
4. Pengembangan Karir 
a. Pengertian Perkembangan Karir 
Yusuf (2015:177) pengembangan karir adalah proses 
mengidentifikasi potensi karir pegawai dan materi serta 
menetapkan cara-cara yang tepat untuk mengemban potensi 
tersebut.  
Sihotang (2007:205) pengembangan karir merupakan suatu 
kegiatan organisasi dalam mempersiapkan seorang karyawan untuk 
menduduki jabatan-jabatan yang tersedia dan terbentuk di dalam 
organisasi yang bersangkutan baik pada waktu sekarang maupun 
pada waktu yang akan datang.  
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Pegembangan karir menurut Rivai et al (2008) terdiri dari 
penigkatan pribadi yang di lakukan oleh seseorang dalam mencapai 
rencana karir pribadinya.  
b. Teori  Perkembangan Karir 
Rivai (2009) aspek-aspek yang terdapat dalam 
pengembangan karir adalah : 
1) Prestasi Kerja (Job Perfomance) 
Merupakan komponen yang paling penting untuk 
pengembangan karir yang paling penting untuk meningkatkan 
dan mengembangkan karir seseorang karyawan. 
2) Pengenalan oleh pihak lain (Exposure) 
Tahap pengenalan oleh pihak lain maka karyawan yang 
baik tidak akan mendapatkan peluang yang di perlukan guna 
mencapai tujuan mereka. 
3) Jaringan Kerja (Networking) 
Jaringan kerja berarti perolehan exposure di luar 
perusahaan, mencakup kontak pribadi dan profesional 
4) Pengunduruan Diri (Resignation) 
Kesempatan berkarir yang banyak dalam sebuah 
perusahaan memberikan kesempatan untuk pegembangan karir 
karyawan, hal ini akan mengurangi tingkat pengunduruan diri. 
5) Indikator Perkembangan Karir 
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Siagian (2004:207), berbagai indikator yang perlu  
dipertimbangkan dalam pengembangan karir adalah sebagai 
berikut: 
1) Perlakuan yang adil dalam  berkarir. Perlakuan yang adil itu 
hanya bisa  terwujud apabila kriteria promosi didasarkan pada 
pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui 
secara luas dikalangan pegawai. 
2) Keperdulian para atasan langsung. Para karyawan pada umumnya 
mendambakan keterlibatan atasan langsung mereka dalam 
perencanaan karir masing- masing. Salah satu bentuk keperdulian 
itu adalah memberikan umpan balik kepada para pegawai tentang 
pelaksanaan tugas masing- masing sehingga para pegawai 
tersebut mengetahui potensi yang perlu diatasi.  
3) Informasi tentang berbagai peluang promosi. Para pegawai pada 
umumnya  mengharapkan bahwa mereka memiliki akses kepada 
informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses 
ini sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi 
melalui proses seleksi internal yang  sifatnya kompetitif  
C. Hubungan Antar Variabel  
1. Hubungan antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 
Perencanaan dan pengembangan karir, keuntungan yang jelas 
bagi pegawai adalah kepuasan, pengembangan pribadi, dan kehidupan 
kerja yang berkualitas. Beberapa manfaat strategik yang mungkin 
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diperoleh dari pelatihan dan pengembangan mencakup kepuasan 
karyawan, meningkatnya semangat, tingkat retensi yang lebih tinggi, 
turnover yang lebih rendah, perbaikan dalam penarikan karyawan,hasil 
akhir yang lebih baik, dan kenyataan bahwa para karyawan yang puas 
akan menghasilkan para pelanggan yang puas (Mondy, 2008). 
Meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan karyawan perlu 
diberi pelatihan. Hal tersebut berpengaruh besar terhadap kepuasan 
kerja karyawan (Ekayadi, 2009). Beberapa penelitian telah dilakukan 
berkaitan antara pengembangan karir dan kepuasan kerja. Hubungan 
antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. 
2. Hubungan antara motivasi terhadap kepuasan kerja 
Faktor penting yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 
motivasi kerja. Motivasi berasal dari katamotive. Motive adalah 
keadaan dalam diri seseorang yang menimbulkan kekuatan, 
menggerakkan, mendorong, mengarahkan, motivasi. Semakin besar 
motivasi kerja karyawan semakin tinggi kepuasan terhadap kerjanya.  
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi kerja adalah faktor 
yang sangat penting dalam peningkatan kepuasan kerja. 
3. Hubungan antara Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja  
Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari 
kepuasan. Umumnya kepuasan dapat ditingkatkan, bila atasan bersifat 
ramah dan memahami, menawarkan pujian untuk kinerja yang baik, 
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mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu minat 
pribadi pada mereka (Robbins, 2002 : 181). 
Partisipasi dalam pengambilan keputusan kepemimpinan 
khususnya pada kepemimpinan demokratis akan mempunyai dampak 
pada peningkatan hubungan manajer dengan bawahan, menaikkan 
moral dan kepuasan kerja serta menurunkan ketergantungan terhadap 
pemimpin (Supardi, dkk, 2002 : 76). 
Dengan demikian dapat dikatakan kepemimpinan sangat erat 
hubungannya dengan kepuasan kerja karyawan. Kepemimpinan yang 
memperoleh respon positif dari karyawan cenderung akan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, demikian bila terjadi 
sebaliknya. 
Menurut Handoko (1998: 193) Menjadi kewajiban setiap 
pemimpin perusahaan untuk menciptakan kepuasan kerja bagi para 
karyawannya, karena kepuasan kerja merupakan faktor yang diyakini 
dapat mendorong dan mempengaruhi semangat kerja karyawan agar 
karyawan dapat bekerja dengan baik dan secara langsung akan 
mempengaruhi prestasi karyawan 
D. Kerangka Pikir  
Kerangka  pikir  penelitian  menggambarkan  hubungan  dari  
variabel bebas, dalam hal ini adalah Pengembangan Karir, 
Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja terhadap variabel terikat yaitu 
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Kepuasan Kerja. Adapun kerangka pemikiran yang digunakan adalah 
sebagai berikut: 
 









Gambar 1.1: kerangka pikir 
Gambar 1 menunjukkan pengaruh dari Pengembangan Karir yang 
meliputi perlakuan yang adil, kepedulian para atasan, informasi 
tentang peluang promosi, minat untuk di promosikan,tingkat kepuasan 
(Gita dan Marzolina 2015) .Penelitian ini juga mencari pengaruh 
kepemimipinan yang meliputi kepemimpinan pengarah, 
kepemimpinan pendukung, kepemimimpinan partisipatif, 
kepemimpinan berorientasi prestasi (Gita dan Marzolina 2015). 
Penelitian ini juga mencari pengaruh motivasi kerja yang 
meliputi rasa aman dalam bekerja, mendapatkan gaji yang adil, 


















Motivasi ( rasa aman dalam 





Kemudian hasil dari pengaruh ketiga variabel tersebut akan di uji 
secara bersamaan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
E. Hipotesis 
Menurut Kerlinger dalam Widayat (2004), suatu hipotesis adalah 
pernyataan dugaan, suatu proposisi sementara mengenai 
hubungan/kaitan antara dua variabel atau lebih fenomena atau variabel. 
Hubungan dalam penelitian kali ini memiliki hipotesis sebagai berikut: 
1) Pengaruh Pengembangan karir, kepemimpian, dan motivasi 
kerja terhadap kepuasan kerja.  
Hasil penelitian yang di lakukan oleh Gita et al (2015) 
menyatakan di duga bahwa variabel pengembangan karir, 
kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja 
H1 : pengembangan karir,kepemimpinan dan  motivasi 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
H2 : motivasi  yang paling berpegaruh terhadap kepuasan kerja 
 
